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Vertrauen als Legitimation für die Betriebsratsarbeit** 
Zusammenfassung – In vielen Betrieben nimmt man eine Verschiebung der Betriebsrats-
funktion von der konventionellen Interessenvertretung („Schutz“) hin zu einem Co-
Management („Gestaltung“) wahr. Die Frage der Legitimation bleibt dabei weiterhin aktuell. 
Neben periodischen Wahlen kann durch die Miteinbeziehung des (Wähler-)Vertrauens eine 
kontinuierliche Legitimation erfasst werden. Vertrauen kommt innerhalb der Beziehungen 
zwischen Betriebsrat und Belegschaft eine wesentliche Stabilisierungsfunktion zu. Diese Sicht 
wurde in bisherigen Betriebsratsstudien nur wenig berücksichtigt. Unter Miteinbeziehung meh-
rerer Vertrauenstheorien wurde eine quantitative Studie konzipiert. Durch ein theoretisches 
Sampling wurden zwei Tochterbetriebe der Voestalpine AG für eine Befragung ausgewählt. 
Neben der Unternehmensgeschichte, der Unternehmensbranche, der Unternehmenskultur und 
betriebsspezifischen Gegebenheiten seitens der Betriebsratsgremien nimmt der Aspekt des 
Vertrauens in den Betriebsrat einen wesentlichen Einfluss auf die Wahrnehmung der Betriebs-
ratsarbeit. Dieses Vertrauen bedarf der Transparenz und der Präsenz des Betriebsrats. Wissen-
schaftlich gesehen bewährt sich der Begriff „Vertrauen“ als zentrales theoretisches Konzept 
bei Betriebsratsthemen, wenngleich er näher an die alltagsweltlichen Bedeutungsfelder heran-
geführt werden sollte. 
Trust as a Source of Legitimacy for Works Councils 
Abstract – In many companies there has been a noticeable shift in the function of works 
councils from more conventional interest representation („protection“) towards co-
management („shaping”). Nevertheless, the question of legitimacy remains an issue. Besides 
recurrent elections, continuous legitimacy can be created through the trust of the electorate. 
Trust is important to stabilise the relationship between the works council and employees. 
However, this need has been downplayed so far in studies of works councils. Partially inspired 
by different theories of trust, we designed a quantitative study on the subject. Through theo-
retical sampling we selected two subsidiaries of the Voestalpine AG for the survey. Besides the 
history of the company, the relevant sector, the entrepreneurial culture and characteristics 
specific to the workplace, trust in the work council is important to how its work is perceived. 
This trust requires transparency and the presence of the works council. From a scientific point 
of view “trust” is confirmed as a pivotal theoretical concept, even though it should be brought 
closer to its meaning in daily life. 
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1.  Ausganglage und Problemaufriss 
Immer wieder berichten viele Betriebsräte und Betriebsrätinnen davon, dass sie sich in 
ihrer Betriebsratsarbeit neuen Herausforderungen stellen müssen (Minssen/Riese 
2007; Tietel 2006; Hälker 2005; Gaedeke 2001; Müller-Jentsch/Seitz 1998). Diese 
neuen Aufgaben und die damit einhergehende neue Haltung des Betriebsratsgremiums 
finden im wissenschaftlichen und auch zusehends im alltäglichen Sprachgebrauch 
unter dem Begriff „Co-Management“ des Betriebsrats in Relation zur Geschäftslei-
tung Eingang. Einerseits gewinnen dadurch die Mitwirkungsmöglichkeiten von Be-
triebsräten und Betriebsrätinnen bei unternehmerischen Entscheidungen an Bedeu-
tung, wie z. B. Mitgestaltung bei betrieblichen Reorganisationsprozessen oder der 
Mitsprache bei der Einführung neuester Technologien. (Jung 1999: 23 ff.). Anderer-
seits können dadurch, zumindest in Österreich und sicherlich verstärkt durch die wirt-
schaftliche Krisensituation, die klassischen Mitbestimmungsagenden des Arbeitsver-
fassungsgesetzes (ArbVG1) mit seinen verschiedenen Aspekten, wie wirtschaftliche, 
soziale, gesundheitliche und kulturelle Angelegenheiten, in den Hintergrund der Be-
triebsratsarbeit treten (Kalliauer et al. 2010). 
In vielen Betrieben geht also die Betriebsratstätigkeit zunehmend über die kon-
ventionellen Aufgaben (schützende Rolle) hinaus und schließt im Zuge einer engeren 
Zusammenarbeit mit der Geschäftsleitung Managementaufgaben – als Co-Manage-
ment (gestaltende Rolle) – mit ein (Minssen/Riese 2005; Stracke/Nerdinger; 2009; 
Stracke/Witte 2006; Rehder 2003; Kalliauer et al. 2010). Dieser Wandel spiegelt sich 
auch in Kotthoffs (1981, 1994) Typologie wider, welche später im Text beschrieben 
wird. Im in der ursprünglichen Typologie noch nicht enthaltenen Co-Management 
erkennt er eine Aushöhlung der eigentlichen Aufgaben des Betriebsrats. Die natürli-
cherweise dem Management zugeordneten Obliegenheiten der betrieblichen Reorga-
nisation werden dem Betriebsrat zugänglich gemacht. Daraus resultiert ein Paradoxon: 
Der Betriebsrat kann nun seine gestalterische Macht stärker einbringen, verliert zu-
gleich aber die interessenpolitische Beschützerfunktion der Arbeitnehmerschaft (da er 
die Interessen der Geschäftsleitung stärker mittragen muss) – also die eigentliche sub-
stantielle Grundlage (Kotthoff 1998: 78 f.). 
Die Betriebsratsrolle wandert von einer „Schutzmacht“, die darauf abzielt, Nach-
teile für die Belegschaft zu kompensieren, hin zu einer gestaltenden Rolle, die im Ide-
alfall diese Nachteile von vornherein vermeiden soll. Dieses neue Rollenverhalten, 
insbesondere die neue Nähe zur Arbeitgeberseite, führt zu den vorhin beschriebenen 
Konfliktpotentialen und Spannungen mit der Belegschaft selbst. Der Betriebsrat steht 
somit in einem dreifachen Beziehungs- bzw. Spannungsfeld: zur Belegschaft, zur Ge-
schäftsleitung und zur Gewerkschaft – mit jeweils ganz eigenen Anforderungen und 
Problemfeldern (Fürstenberg 1958: 21 ff.). Diese teils gegensätzlichen Ansprüche an 
die Betriebsratsmitglieder und das Gremium als korporativem Akteur tragen die Ge-
fahr in sich, bestehende Vertrauensverhältnisse – als Grundlage von kooperativen 
Beziehungen – zu zersetzen. Bei bisherigen betriebssoziologischen Studien wird hier 
                                                          
1  Der II. Teil des ArbVG behandelt inhaltlich etwa jene Regelungsgegenstände, die sich für 
Deutschland im Betriebsverfassungsgesetz befinden. 
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vielfach von der Annahme ausgegangen, dass das Vertrauen der Belegschaft in den 
Betriebsrat durch Betriebsratswahlen a priori sichergestellt wird und folglich nicht 
mehr weiter beachtet werden muss. Dagegen kann sowohl aus theoretischer als auch 
empirischer Sicht gezeigt werden, welch empfindliche und zerbrechliche „Grundlage 
des sozialen Zusammenhalts“ (Hartmann/Offe 2001) Vertrauen letztendlich ist. Diese 
Fragilität wird im Bereich der betrieblichen Arbeitsbeziehungen weiter verstärkt, da 
hier eigentlich um knappe Mittel und Werte gekämpft wird (Nienhüser/Hoßfeld 2006: 
1; Blau 1967). Vertrauen ist für soziale Beziehungen förderlich und  „High-Trust Rela-
tions“ (Fox 1974) sind erstrebenswert, durch den systemimmanenten Interessensge-
gensatz aber ständig gefährdet. Der Betriebsrat hat hier folglich einen äußerst schwie-
rigen Balanceakt zu schaffen (Fürstenberg 1958: 21 ff.). 
1.1 Über die betriebliche Interessenvertretung in Österreich 
Im europäischen Vergleich baut sich das österreichische und deutsche Betriebsräte-
modell mit ihren gesetzlich geregelten Mitwirkungsrechten recht ähnlich auf (vgl. 
Altmeyer 2005: 19). Entsprechend des sogenannten dualen Systems der Arbeitsbezie-
hungen finden sich neben der Betriebsratsebene noch die Gewerkschaften, welche die 
Interessen auf Branchenebene (z. B. Abschluss von Kollektivverträgen) bearbeiten. 
Während das österreichische Kollektivvertragssystem sehr wirkungsvoll ist, 2  macht 
sich auf betrieblicher Ebene eine wachsende Vertretungslücke durch eine sinkende 
Anzahl von Betrieben mit Betriebsräten bemerkbar. Wenngleich die Gewerkschaften 
und die Betriebsräte formal völlig unabhängig voneinander agieren können, kommt es 
in der Praxis zu einer umfangreichen Verschränkung,3 wie z. B. gewerkschaftliche 
Mitgliedschaft der Betriebsräte, Anwerben von Gewerkschaftsmitgliedern durch Be-
triebsräte, Einfluss der Ergebnisse der Betriebsratswahlen auf die Kandidatenliste bei 
Gewerkschaftswahlen, informelle Gespräche beim Aushandeln von Kollektivverträ-
gen (Hermann/ Flecker 2006: 1 f.). 
Die rechtlichen Grundlagen der betrieblichen Interessenvertretung, wie die Or-
ganisation, die Funktion der Organe und das Verhältnis zur Geschäftsleitung, sind im 
Arbeitsverfassungsgesetz (ArbVG) geregelt. Demnach kann ein Betriebsrat in Betrie-
ben mit mehr als fünf Arbeitnehmern installiert werden.4 Die Tätigkeit des Betriebs-
                                                          
2  In Österreich sind rund 95 Prozent der Beschäftigten einem Branchenkollektivvertrag 
zuordenbar. Hingegen liegt in Deutschland der Anteil bei ca. 68 %, wobei hier das System 
der Kollektivverträge seit den 1990er Jahren räumlich und sektoral deutlich stärker ero-
diert (Pernicka/Holst 2007: 32). 
3  Die „symbiotische Beziehung“ zwischen Betriebsrat und Gewerkschaft ist dabei in Öster-
reich stärker ausgeprägt als in Deutschland. Der Anteil der in der Gewerkschaft organi-
sierten Betriebsratsmitglieder liegt in Österreich bei ca. 87 %, in Deutschland bei ca. 75 % 
(Pernicka/Holst 2007: 34). 
4  In Österreich liegt die Anzahl der Betriebe mit Betriebsratskörperschaft bei 9.460. Aller-
dings haben kleine und mittlere Unternehmen häufig keine betriebliche Interessenvertre-
tung, während Betriebe mit über 500 Beschäftigten zu 100 % eine Betriebsratskörper-
schaft installiert haben. Insgesamt sind von den etwa 2,5 Mio. unselbstständig Beschäftig-
ten in der Privatwirtschaft knapp die Hälfte über Betriebsräte vertreten (Hermann/ 
Flecker 2009: 100f). 
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rats ist ehrenamtlich und alle vier Jahre durch Wahlen zu legitimieren, und es besteht 
ein besonderer Kündigungsschutz. In Betrieben mit mehr als 150 Arbeitnehmern 
können freigestellte Betriebsräte beantragt werden. In Kapitalgesellschaften (z. B. AG, 
GmbH) mit mindestens 40 Arbeitnehmern werden Arbeitnehmervertreter auch in den 
Aufsichtsrat und dessen Ausschüsse entsendet. Dabei gilt eine sogenannte Drittelpari-
tät. Insgesamt ist der Betriebsrat mit mehreren Mitwirkungsrechten ausgestattet:  
a) Überwachungsrecht bei der Einhaltung von Vorschriften, b) Interventionsrecht,  
z. B. zur Einmahnung von Verbesserungen oder Mängelbeseitigung, c) Informations-, 
Beratungs- und Einspruchsrecht, d) Mitentscheidungsrechte bei zustimmungs-
pflichtigen Maßnahmen, e) gegebenenfalls Mitwirkung im Aufsichtsrat und f) die 
Möglichkeit des Abschlusses von Betriebsvereinbarungen mit der Geschäftsleitung 
(Greif 2002: 18 ff.). 
1.2  Vertrauen und Betriebsrat 
Studien zum Thema Vertrauen bzw. Vertrauensbeziehungen zwischen Betriebsrat und 
Belegschaft (wechselseitiges oder einseitiges Vertrauen bzw. auch Misstrauen) liegen 
bisher kaum vor. Zwar können die sogenannten „Betriebsrats-Typen“ (Kotthoff, 
1981, 1994; Osterloh 1993) Hinweise auf Vertrauen zwischen betrieblichen Parteien 
liefern, allerdings hauptsächlich zwischen Management und Betriebsrat. In diesen 
Studien werden die Vertrauensbeziehungen nicht explizit erhoben, sondern nur ange-
dacht. Kotthoff (1981, 1994) spricht in seinen Arbeiten von „Betriebsrats-Typen“, 
welche spezifisch ausgeprägte Sozialbeziehungen zwischen den Betriebsparteien – 
Betriebsleitung und Betriebsrat – beschreiben. Er nennt dabei sieben Partizipations-
muster von Betriebsräten: (1) der ignorierte Betriebsrat, (2) der isolierte Betriebsrat, 
(3) der Betriebsrat als Organ der Geschäftsleitung, (4) der standfeste Betriebsrat, (5) 
der Betriebsrat als Ordnungsfaktor sowie (6) der Betriebsrat als aggressive Gegen-
macht und (7) als kooperative Gegenmacht. In Sozialbeziehungen auf Basis des „ag-
gressiven“ und „standfesten“ Betriebsrats kann wohl kaum von einem (gegenseitigen) 
Vertrauen ausgegangen werden. Kotthoff hat bei der Erstellung seiner Typologie den 
Begriff Vertrauen also nicht explizit eingearbeitet. Erst in einer späteren Arbeit analy-
siert er das Vertrauensverhältnis zwischen Betriebsrat und Management als Austausch 
„nach den Regeln lebensweltlicher Beziehungen“ (Kotthoff 1995: 432) – oder mit 
anderen Worten: einen sozialen Austausch. Kotthoffs Typen sind damit als unter-
schiedliche Personalisierungsgrade von Beziehungen zwischen Management und Be-
triebsrat (dem der Rückhalt der Belegschaft unhinterfragt unterstellt wird) interpre-
tierbar. Auch in einer späteren Studie von Kerkhof et al. in den Niederlanden (2003: 
630 ff.) wurde nur das Vertrauen von Betriebsräten in das Management untersucht. 
Zwischen Betriebsrat und Management fand man im Schnitt ein eher hohes Vertrau-
ensniveau, aber mit nicht unbeträchtlicher Streuung. Je mehr sich die Betriebsräte in 
Entscheidungen einbezogen und je gerechter sie sich behandelt fühlten, desto stärker 
war auch das Vertrauen in die Geschäftsleitung (Nienhüser/ Hoßfeld 2006: 12 f.). 
Doch auch hier wurde die Rückwirkung auf das belegschaftliche Vertrauen ausge-
blendet bzw. eine Einigkeit zwischen Betriebsrat und Belegschaft vorausgesetzt.  
Allerdings ist das Verhältnis zwischen Betriebsrat und Belegschaft hinsichtlich 
Vertrauen und sozialem Austausch diffiziler angelegt. Mit der Wahl zum Betriebsrat 
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wird die jeweilige Person im Grunde aus der Gemeinschaft herausgelöst und erhält 
eine Sonderposition. Es kommt tendenziell zu einer Entfremdung von der Belegschaft 
(Fürstenberg 2000). Der Betriebsrat muss von den Betriebsangehörigen legitimiert 
werden und braucht gewissermaßen einen Vertrauensvorschuss, auch weiterhin als 
Teil und Vertretung der Gruppe akzeptiert zu sein. Wie wirksam er diese Funktion 
hinsichtlich der Interessenvertretung ausfüllt, also welchem Typus (nach Kotthoff) er 
zugeordnet werden kann, ist damit noch nicht bestimmt.  
Möglicherweise findet sich aber auch deshalb keine ausreichende theoretische Lö-
sung des Legitimationsproblems, weil man sich zu sehr an Staatsmodellen orientiert. 
Bourdieu (2001) beschreibt für die „große Politik“ die Funktionsweise des „politi-
schen Feldes“ recht schlüssig. Es entsteht ein autonomes Feld, das nur periodisch 
über Wahlen eine Legitimation braucht. Diese diagnostizierte Abschottung des Feldes 
nach außen ist allerdings für das Feld des Betriebsrats nicht zu erwarten. Die Betriebs-
räte und Betriebsrätinnen bleiben stärker an die Arbeitswelt rückgebunden, und auch 
die Community im Betrieb erscheint als zu klein, als dass man autonom existieren 
könnte. Rehder (2006: 231) konstatiert (auch in Rückgriff auf Schmidt/Trinczek 1999) 
eine Heterogenität der Belegschaft, die vom Betriebsrat gebündelt werden muss, um 
mit entsprechender Rückendeckung gegenüber dem Arbeitgeber verhandeln zu kön-
nen. Die Forschung beleuchtet dabei die Strategien zur Überwindung dieser Fragmen-
tierung häufig mit einem Fokus auf Zielformulierungen und Sachfragen. So lenkt z. B. 
die Unterscheidung von Input- und Output-Legitimation das Augenmerk auf Be-
triebsversammlungen als selektive Informationsveranstaltung oder der Gang des Be-
triebsrats durch den Betrieb als Sondierung des Meinungsbildes der Arbeiterschaft 
(Rehder 2006: 232). Insgesamt glaubt Rehder einen „weitgehende[n] Verzicht auf 
Input-Legitimität (außer von Wahlen)“ (ebd.) vorzufinden. Doch möglicherweise 
könnte diese „Legitimationslücke“ geschlossen werden, wenn der Vertrauensbegriff in 
die Analyse miteinbezogen wird. Input-Legitimation kann dann auf mehrerlei Art 
entstehen: durch die periodische Vergabe einer Wählerstimme und durch die kontinu-
ierliche Vergabe von Wählervertrauen. Tragfähige Vertrauensbeziehungen gelten da-
bei durchaus als autoritative Ressource, mit der Machtverhältnisse reproduziert und 
stabilisiert werden können (Loose/Sydow 1994: 174). 
Während für die Schaffung des Vertrauensverhältnisses zwischen Geschäftslei-
tung und Belegschaft die ausgetauschten Leistungen relativ klar bezeichnet werden 
können, läuft der soziale Austausch zwischen Belegschaft und Betriebsrat auf den 
ersten Blick ungleichgewichtiger ab. Der Betriebsrat erbringt Leistungen im Dienste 
der Belegschaft (von Sozialleistungen bis hin zu Verhandlungsergebnissen mit der 
Geschäftsleitung). Doch welche Gegenleistung erhält er von der Belegschaft? Sicher-
lich verleiht die Position des Betriebsrats Macht (z. B. Einfluss, Mitgestaltung) und 
auch Anerkennung (z. B. in Form eines sozialen Aufstiegs) (Coleman 1991: 165). Die 
Belegschaft erlaubt gleichsam Gruppenmitgliedern eine privilegierte Stellung einzu-
nehmen, ohne dass diese Mitglieder die Gruppenzugehörigkeit verlieren. Qualitative 
Ergebnisse (Rami/Hunger 2007; Rami/Euler 2008) hierzu zeigen, dass Kompetenz, 
Kommunikation, physische Präsenz im Betrieb und Transparenz der Betriebsratsar-
beit eine entscheidende Rolle bei der Pflege dieses Vertrauensverhältnisses spielen. 
Die Interessenvertretung darf folglich nicht zur „black box“ (Kotthoff 1998: 88) wer-
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den, würde sie sich doch damit selbst von der Gemeinschaft ausgrenzen. Im Sinne 
von Colemans Überlegungen können die Beziehungen zwischen Belegschaft, Ge-
schäftsleitung und Betriebsrat auch zu komplexeren sozialen Austauschsystemen mit 
übertragbaren Leistungen (z. B. Versprechen Dritter) zusammengeführt werden (Co-
leman 1991: 159 f.). Dass diese Systeme durch die Hereinnahme weiterer Institutio-
nen, wie z. B. der Gewerkschaft, ausbaufähig sind, kann hier nur angerissen werden. 
Alleine der Umstand, dass der Betriebsrat auch die Rekrutierungsfunktion für die 
Gewerkschaft übernimmt (Müller-Jentsch 1997; Behrens 2005), belegt hier Tauschbe-
ziehungen, die wohl zum Teil auf „tauschbaren Versprechungen“ basieren. Kotthoff 
sieht im Betriebsrat überhaupt „eine grandios idealistische Konstruktion“ (1995: 430). 
Leistung und Gegenleistung fallen für ein Betriebsratsmitglied zeitlich möglicherweise 
so weit auseinander, dass auf einen Ausgleich der Leistungen vertraut wird, ohne je-
mals den „Lohn“ zu erhalten. 
Die erwähnten empirischen Arbeiten und theoretische Überlegungen können also 
nur Hinweise auf Vertrauensbeziehungen liefern. Weder wird der Aspekt des Vertrau-
ens, welchem eine wesentliche Stabilisierungsfunktion innerhalb von Beziehungen – 
natürlich auch in industriellen Beziehungen – zukommt, einer tiefgreifenden Analyse 
unterzogen (Funder 1999: 77), noch wird die Beteiligung der Belegschaft ausreichend 
berücksichtigt. Somit kann festgehalten werden, dass es kaum Arbeiten gibt, die die 
wichtige Vertrauensbeziehung zwischen Belegschaft und Betriebsrat umfassend erklä-
ren. 
Im Rahmen dieses Aufsatzes wird daher insbesondere folgenden Fragen nachge-
gangen:  
 Wie stark oder schwach ist seitens der Belegschaft das Vertrauen in den Betriebs-
rat? 
 Welche Einflussgrößen bestimmen eine vertrauensvolle Beziehung zwischen 
Belegschaft und Betriebsrat? 
Hierzu wird zuerst ein Überblick über theoretische Vertrauensansätze gegeben, ehe 
mit empirischen Ergebnissen zu zwei ausgewählten Industriebetrieben die For-
schungsfragen konkret beantwortet werden.  
2. Vertrauen theoretisch betrachtet 
In Anlehnung an Hubig (2004: 5) lässt sich Vertrauen zumindest „vierstellig“ be-
schreiben – in seiner Qualität (1), seinen Bezügen zu einem Gegenüber (2), in seiner 
sozialen Wirkung bzw. Funktion (3) und in seinem (individuellen) Nutzen (4). Die 
Beschreibung der qualitativen Beschaffenheit (1) erlaubt ebenso mehrere (idealtypi-
sche) Zugänge:  
a) Vertrauen als Modus bzw. Seinszustand, in den man sich begeben kann: „Ich bin 
vertrauend“. Es ist damit ein positiver, emotionaler Zustand, der „Aspekte wie 
Glaubwürdigkeit, Loyalität, Wahrhaftigkeit, Zuverlässigkeit, […] Sympathie, Kon-
sens, Offenheit und Intimität“ (Schneider 1992: 27) beinhaltet. 
b) Vertrauen als Entität oder Verdinglichung („Zur Ware geworden“), die man ha-
ben und vergeben kann: „Ich habe/vergebe Vertrauen“. Hier erscheint ein Akt 
der Dissoziierung notwendig. Coleman (1991) lässt sich hier einordnen.   
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c) Vertrauen als Strategie, wie man etwas tun kann: „Ich handle im Vertrauen“, also 
in der Annahme, dass sich die Situation zum eigenen Wohl entwickeln wird.  
d) Vertrauen als Relation, also wie man zu etwas steht: „Ich vertraue dir“ und damit 
als positiver emotionaler Zustand in Bezug auf ein Objekt.  
e) Vertrauen als Gewöhnung im Sinne von „Das ist mir nun vertraut geworden“. 
Erfahrungen aus der Vergangenheit als Erwartungen in die Zukunft fortzuschrei-
ben, folgen einem induktiven Prinzip, welches bereits von Hume (z. B. 1998: 58) 
beschrieben wurde. 
Die unterschiedlichen Vertrauensbezüge zu einem Gegenüber (2) führen uns zu aus-
differenzierten Begriffsbestimmungen: intrapersonales, interpersonales, organisationa-
les und institutionelles Vertrauen. Hubig (2004: 9) besteht dabei darauf, den Aspekt 
des Systemvertrauens nicht unter dem institutionellem Vertrauen zu subsumieren und 
eigenständig zu definieren.  
Intrapersonales Vertrauen als Urvertrauen – „Gefühl des Sich-Verlassen-
Dürfens“ – (Erikson 1971: 62) und Selbstvertrauen stellen psychologisch-anthro-
pologische Grundkonstanten dar und werden, obwohl sicherlich sozial mitvermittelt, 
nicht als soziale Vertrauensform angesehen, da sie nicht von „sozialen und optionalen 
Handlungssituationen“ (Fischer/Huhnholz 2010: 38) abhängig sind. Zwischen den 
beiden sozialen Formen interpersonales Vertrauen und institutionelles Vertrauen ver-
suchen Klinke et al. (2011: 9) mit einer Vertrauensdefinition von Osterloh und Weibel 
(2006: 35) eine Brücke zu schlagen: „Vertrauen ist der Wille, sich verletzlich zu zei-
gen“. Jedenfalls lässt sich institutionelles Vertrauen als „Vertrauen in die Einhaltung 
von Regeln und Organisationsvertrauen als Vertrauen in das Erbringen von Leistun-
gen“ (Hubig 2004: 9) definieren. Die für unsere Gesellschaft wichtig gewordenen 
Systeme stellen dabei einen Kontext für solche Regeln und Leistungen dar und eröff-
nen Möglichkeiten zur Kompensation von enttäuschtem Vertrauen. Das Systemver-
trauen resultiert dann aus einer „vertrauensäquivalente[n] systemischen Sicherheit“ (ebd: 
10).  
In Bezug auf die Thematik des Betriebsrats sind gleichzeitig mehrere dieser Ver-
trauensbezüge sichtbar: das Verhältnis a) zur Person des Betriebsrats (personales Ver-
trauen), b) zur Funktion des Betriebsrats (Institutionenvertrauen) und c) zum System 
der Interessenvertretung (Systemvertrauen).  
Zur Bestimmung der sozialen bzw. handlungskoordinierenden Funktionen (3) 
und des individuellen Nutzens (4) von Vertrauen wurden mehrere theoretische Ansät-
ze entwickelt, deren Konkurrenz an ein Ende gekommen ist (Weise 1989). Die Kern-
sätze der einzelnen Paradigmen sind vermutlich nicht ineinander überführbar, sodass 
eine „multidimensionale Anordnung der Handlungstheorien“ (Schubert 2011 
Schmid/Maurer 2006) zielführend erscheint. Jeder dieser Handlungsmodi ist nun auch 
geeignet, einen bestimmten sozialen Ausdruck des Phänomens Vertrauen zu erfassen 
(vgl. Tab. 1).  
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Für Coleman (1991) als Fürsprecher des „homo oeconomicus“ ist Vertrauen eine rein 
kalkulatorische Angelegenheit eines egoistischen, rationalen Nutzenmaximierers, der 
zwar auf Restriktionen reagiert, ihnen aber nicht unterliegt und auch nicht vollständig 
informiert ist. Der Mensch bildet sich deshalb Erwartungen, die mit Unsicherheit 
behaftet bleiben. Dieses Konzept ist in einen tauschtheoretischen Hintergrund einge-
bettet, der auf Homans (1958) und Blau (1967) zurückgeht. In sozialen Systemen sind 
Menschen so miteinander verbunden, dass die Handlungen der einzelnen Akteure 
immer den Vorteil des einen und den Nachteil des anderen bewirken. D. h. Menschen 
kontrollieren Ressourcen, an denen andere Akteure Interesse zeigen. Kein Akteur hat 
jedoch Macht über alle Ressourcen, die er zur Bedürfnisbefriedigung braucht, und so 
kommt es in sozialen Systemen zu Tauschbeziehungen (Homans 1958: 597 ff.; 
Hoßfeld 2005: 3). Die Hereinnahme des „Vertrauenskonzeptes“ ermöglicht es dabei, 
nicht nur zweckrationale Motive zu berücksichtigen, sondern auch wertrationale oder 
emotionale Beweggründe (Pernicka/Holst 2007: 27).  
In Tauschbeziehungen, in denen ein Akteur die Kontrolle über die Ressourcen an 
einen anderen Akteur überträgt, ist Vertrauen eine notwendige Voraussetzung (Cole-
man 1991: 40, 45 f.). Zur Nutzenmaximierung wird der Mensch dies nur dann tun, 
wenn er dafür später eine Belohnung erwarten kann. Vertrauen ist damit nicht (nur) 
ein Geschenk, sondern (auch) eine Investition (Hoßfeld 2005: 3 f.; Junge 1998: 26). 
Diese einseitige Kontrollübertragung wird vor allem dann notwendig, wenn „die Ab-
wicklung von Transaktionen“ eine gewisse Zeitspanne in Anspruch nimmt und ein 
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Akteur bereits vor dem anderen – also zeitversetzt – liefern bzw. die Kontrolle über 
die Ressourcen übertragen muss (Coleman 1991: 115). 
Coleman unterscheidet in seiner Abhandlung über Vertrauensbeziehungen vier 
Aspekte bezüglich des Vertrauens: a) die Vergabe von Vertrauen beinhaltet immer die 
Übertragung von Ressourcen, b) der Vertrauensgeber (Treugeber) verbessert seine 
Situation, wenn der Vertrauensnehmer (Treuhänder) sein Vertrauen rechtfertigt bzw. 
verschlechtert diese, wenn der Treuhänder sein Vertrauen enttäuscht, c) die Ressour-
cen werden übertragen, ohne dass der Ressourcenempfänger „eine wirkliche Ver-
pflichtung“ eingeht, und d) die Einschätzung der Vertrauensvergabe beinhaltet eine 
Zeitverzögerung bis zu dem Zeitpunkt, an dem sie sich potenziell auszahlt (ebd: 124 
f.). Die Entscheidung für oder gegen ein Vertrauen ist also abhängig vom Stand des 
Wissens vom Treugeber über seine Gewinnchancen (also die Wahrscheinlichkeit der 
Vertrauenswürdigkeit des Treunehmers) wie auch über die möglichen Verluste (ebd: 
129; Endreß 2002: 36). Das konkrete Paradigma dahinter  lautet somit: „Individuen 
vergeben auf rationale Weise Vertrauen, wenn das Verhältnis der Wahrscheinlichkeit, 
daß [sic] der Treuhänder das Vertrauen rechtfertigt, zu der Wahrscheinlichkeit, daß 
[sic] er es nicht tut, größer ist als das Verhältnis des möglichen Verlustes zum mögli-
chen Gewinn“ (Coleman 1991: 132). 
Ein Vertreter des sozial-emotionalen Vertrauensansatzes ist Luhmann (1968) mit 
seiner systemtheoretischen Sichtweise. Er sieht „Vertrauen im weitesten Sinne eines 
Zutrauens zu eigenen Erwartungen als einen elementaren Tatbestand des sozialen 
Lebens“ (Luhmann 2000: 1). Für ihn ist Vertrauen in jedem Fall eine soziale Bezie-
hung, die eigenen Gesetzlichkeiten unterliegt (ebd.: 1 ff.). Dabei wird Vertrauen (trust) 
von Zuversicht (confidence) abgegrenzt. Ersterem liegt ein bewusstes Eingehen eines 
Risikos zugrunde, während zweiteres die Gefahr verleugnet (Luhmann 2001). Ver-
trauen dient also in erster Linie der Verminderung von Ungewissheit und nimmt dabei 
„Zukunft vorweg“ (Funder 1999: 81). Die zentrale Funktion des Vertrauens besteht 
darin, Komplexität zu reduzieren. Mit der Reduktion der sozialen Komplexität wird 
die Lebensführung durch Übernahme eines Risikos vereinfacht (Luhmann 2000: 27). 
Allerdings, echtes Vertrauen gibt es nur in Situationen mit einem hohen Risiko. Bei 
geringem Risiko lässt sich seiner Meinung nach mit rationalen Abwägungen eine über-
zeugendere Argumentation aufbauen (Luhmann 2001: 148 ff.).  
Wie auch Luhmann geht Giddens (1995) bei seinem Vertrauenskonzept davon 
aus, dass Menschen ein grundlegendes Bedürfnis nach Sicherheit haben und dieses 
Bedürfnis die Grundlage für Vertrauen bildet. Giddens sieht die „Zuverlässigkeit einer 
Person oder eines Systems im Hinblick auf eine gegebene Menge von Ergebnissen 
oder Ereignissen“ (1995: 49) als zentral. Vertrauen kommt nämlich immer dann ins 
Spiel, wenn notwendige Informationen fehlen und Aspekte des Handelns zwischen 
zwei oder mehreren Akteuren nicht immer wieder aufs Neue hinterfragt werden (müs-
sen). Trotz dieser Annahmen haben Akteure immer die Möglichkeit, sich anders zu 
entscheiden, also anders zu handeln (Funder 1999: 82 f.). Giddens definiert somit 
Vertrauen als ein „Zutrauen zur Zuverlässigkeit einer Person oder eines Systems im 
Hinblick auf eine gegebene Menge von Ergebnissen oder Ereignissen, wobei dieses 
Zutrauen einen Glauben an die Redlichkeit oder Zuneigung einer anderen Person 
bzw. an die Richtigkeit abstrakter Prinzipien (technisches Wissen) zum Ausdruck 
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bringt“ (1995: 49). Er setzt offensichtlich Vertrauen mit Zutrauen gleich, das auf 
Glauben, aber nicht auf Wissen beruht (Eberl 2003: 158).  
3. Daten und methodische Vorgehensweise 
Die Forschungsfragen des vorliegenden Aufsatzes zielen darauf ab, exakt quantifizier-
bare Ergebnisse vorlegen zu können, Hypothesen zu prüfen und statistische Zusam-
menhänge zu erfassen. Die Vergleichbarkeit der Daten soll dabei sichergestellt wer-
den. Des Weiteren bietet die quantitative Methode die Möglichkeit, große Stichproben 
kostengünstig und zeitsparend zu erheben, sodass eine Vollerhebung in zwei Betrie-
ben angestrebt werden konnte. Für wesentliche latente Variable (z. B. Vertrauen, Mit-
bestimmung im Unternehmen) stehen standardisierte und geeichte Messinstrumente 
(Fragebatterien) zur Verfügung und stellen sowohl die Gültigkeit der Messung als 
auch die Anschlussfähigkeit an die bestehende Forschung sicher. Das Forschungsfeld 
des Betriebsrats, die Vertrauensthematik und die innerbetriebliche Mitbestimmung 
sind darüber hinaus hinreichend beforscht, um quantitative Verfahren anwenden zu 
können. Es sind also die Beurteilungskriterien bekannt, womit die „sozialen Gegen-
stände“ quantifiziert werden sollen. Mit der Fragebogenmethode bleibt darüber hinaus 
die Möglichkeit intakt, die Studie zum Zwecke einer Trendentwicklung zu wiederho-
len. Auch wenn genügend Gründe für ein alleiniges quantitatives Vorgehen vorliegen 
würden, wurde trotzdem eine qualitative Studie vorgeschalten. Entsprechend 
Gadenne (2001: 8) muss Forschung immer offen für erwartungskonträre Tatsachen 
sein. Mit 36 teilstrukturierten Interviews, welche mittels der Inhaltsanalyse nach 
Mayring (2007) ausgewertet wurden, konnte dieser Forderung, unbekannte Sachver-
halte zu entdecken, Rechnung getragen werden. Die Vorerhebungen hatten daneben 
den Sinn, konkrete und betriebsspezifische Aspekte in Hinblick auf die Betriebsratsar-
beit kennen zu lernen und zu beschreiben. Die Ergebnisse gingen in die Konstruktion 
des Fragebogens – insbesondere bei den Themen „persönlicher Kontakt mit dem 
Betriebsrat“, „Informationstätigkeit des Betriebsrats“ und „Verbesserungsvorschläge“ 
– ein und lieferten lebensweltliche Hintergründe für die Interpretation der quantitati-
ven Ergebnisse.  
Die quantitative Hauptstudie ist als Vollerhebung in zwei Tochterbetrieben der 
Voestalpine AG, Standort Linz, konzipiert. Die Auswahl der Unternehmen begründet 
sich mit dem Prinzip des „theoretischen Samplings“ (Glaser/Strauss 1967). Dabei 
wird einerseits die Strategie verfolgt, hinsichtlich relevanter Faktoren eine möglichst 
breite Streuung der Ausprägungen zu erreichen, andererseits sollen sie ausreichende 
Gemeinsamkeiten aufweisen, um das gleiche Erhebungsinstrument anwenden zu 
können und die Vergleichbarkeit zu gewährleisten. Innerhalb der ehemals verstaatlich-
ten Voestalpine wurde daher nach zwei Tochterbetrieben am Standort Linz gesucht, 
die sich hinsichtlich folgender maßgeblicher Ausprägungen unterscheiden: Branche, 
Betriebsgröße, dominierendes Beschäftigungsverhältnis (Arbeiter/Angestellte), Bil-
dungsniveau der Beschäftigten, Struktur des Betriebsrats (z. B. Quote freigestellter 
Betriebsräte etc.). 
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Tab. 2:  Kenndaten zu den ausgewählten Betrieben 
Dimension Vatron GmbH Grobblech GmbH 
Branche Dienstleistung Produktion 
Betriebsgröße ca. 130 ca. 500 
Beschäftigungsverhältnis   
Angestellte 100 % 40 % 
Arbeiter - 60 % 
Bildungsniveau   
Lehrabschluss 27 % 51 % 
Matura / Universität 61 % 31 % 




3 weitere Betriebsräte 
2 Vorsitzende  
(1 Arbeiter / 1 Angestellte) 
3 BRV-Stellvertreter  
(2 Arbeiter / 1 Angestellte) 
8 weitere Betriebsräte  
(5 Arbeiter / 3 Angestellte) 
Ersatz-Betriebsräte 3 Ersatz-BR 11 Ersatz-BR (7 Arbeiter / 4 Angestellte) 
 
Auf Basis der Forschungsfragen und der theoretischen Beschäftigung wurde ein 14-
seitiger standardisierter Fragebogen mit 277 Variablen entwickelt, der für beide Toch-
terunternehmen identisch gehalten werden konnte.  
Der Versand der Fragebögen einschließlich eines Begleitschreibens erfolgte durch 
die Hauspost beider Tochterunternehmen. Die ausgefüllten Fragebögen wurden in 
einzelnen, verschlossenen Kuverts von den Betriebsräten eingesammelt und anschlie-
ßend verschlossen an das Institut für Soziologie, Abteilung Wirtschaftssoziologie und 
Stadt- u. Regionalforschung weitergegeben oder in ca. 20 % der Fälle direkt von den 
Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen per Post an das Institut geschickt. Die geplanten 
Rücklaufquoten von 35 % wurden von den Angestellten der Vatron GmbH mit 64,5 
% (n=80) bei weitem übertroffen. Der Erfolg basiert hier sicherlich auf zwei Fakto-
ren: Zum Ersten konnten die Angestellten den Fragebogen während der Dienstzeit 
an ihrem gewohnten Arbeitsplatz ausfüllen, zum Zweiten leistete der Betriebsrat 
organisatorische Hilfestellungen mit einer Urne. Der Rücklauf bei den Mitarbeitern 
der Grobblech GmbH fiel mit 39,2 % (n=189) weniger hoch, aber auch sehr zufrie-
denstellend aus (vgl. Tab. 3).  
Tab. 3:  Versand und Rücklauf der Fragebögen nach Betriebsratsgremium 
 Vatron GmbH Grobblech GmbH  Insgesamt 
Versand 124 482 606 
Rücklauf 80 189 269 
Rücklaufquote 64,5 % 39,2 % 44,4 % 
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4. Ergebnisse und Diskussion 
4.1 Soziodemografische Merkmale der Befragten 
Für die Samplebeschreibung werden jene Merkmale dargestellt, die als potenzielle 
Einflussgrößen auf die Wirkungsvariable (Vertrauen) angenommen werden (vgl. Tab. 
4). 
Tab. 4:  Stichprobenzusammensetzung der beiden Unternehmen 
Merkmal Vatron GmbH Grobblech GmbH Teststatistik für Differenz 
 n % MW s n % MW s p-Wert 
Alter  66 - 37,1 8,9 152 - 38,7 10,5 0,255 
Geschlecht (Frauenanteil)  9 11,8 - - 13  7,6 - - 0,274 
Bildung 70 163 0,000 
    Volks-/Hauptschule  2  2,9 - - 14  8,6 - -  
    Fach-/Berufsschule 19 27,1 - - 83 50,9 - -  
    Meisterprüfung  6  8,6 - - 16  9,8 - -  
    AHS/BHS-Matura 22 31,4 - - 19 11,7 - -  
    Universitätsabschluss 21 30,0 - - 31 19,0 - -  
Anstellungsverhältnis 80 189 0,000 
Arbeiter  0 0 - - 86 45,5 - -  
Angestellte 80 100 - - 103 54,5 - -  
Dauer der Betriebszugehörigkeit 69 - 12,4 11,1 147 - 15,0 11,6 0,124 
Beschäftigung des Vaters in der 
Voest (Anteil) 13 20,0 - - 49 38,6 - - 0,009 
 
4.2  Deskriptive Ergebnisse zu den Indizes 
Vertrauen stellt eine notwendige und wichtige Basis zwischen Betriebsrat und Beleg-
schaft eines Unternehmens dar, kann jedoch nicht automatisch vorausgesetzt werden. 
Um das (wahrgenommene) Vertrauen der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in ihren 
Betriebsrat messen zu können, wurde die Belegschaft mit sechs Aussagen5 über den 
Betriebsrat konfrontiert, die auf Kerkhof et. al (2003) zurückgehen, die sich wiederum 
von der vielfach getesteten Kurzform des Organizational Trust Inventory (OTI; 
Cummings/Bromiley 1996) anregen ließen. Damit wird gleichzeitig die Anschlussfä-
higkeit an andere empirische Forschungen gewährleistet. Wie eingangs erwähnt, be-
zieht sich die Untersuchung von Kerkhof et al. (2003) auf das Vertrauensverhältnis 
zwischen Management und Betriebsrat. Die Items mussten folglich (unter Miteinbe-
ziehung der Ergebnisse aus der qualitativen Vorstudie) an die Vertrauensbeziehung 
Betriebsrat-Belegschaft angepasst werden.  
Die Items versuchen, Vertrauen zu messen, indem einerseits Voraussetzungen für 
Vertrauen wie Verlässlichkeit, Offenheit, Wahrheit und Beziehung und andererseits 
                                                          
5  Die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen sollten zu jeder dieser Formulierungen den Grad 
der Zustimmung (1=„stimme stark zu“ bis 6=„stimme sicher nicht zu“) angeben. 
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das Urteil über die Vertrauensvergabe als die zentralen Indikatoren gelten. Eine ein-
deutige Zuordnung zu einem einzigen – im theoretischen Teil beschriebenen – sozio-
logischen Paradigma ist damit schwer möglich.6 So können die Voraussetzungen etwa 
als Einflussgrößen auf die Eintrittswahrscheinlichkeit von Gewinn oder Verlust ent-
sprechend Colemans Thesen oder als allgemein anerkannte soziale Handlungsnormen 
einer Gesellschaft im Sinne des „homo sociologicus“ oder im weiterem Sinne als Gel-
tungsansprüche eines herrschaftsfreien Diskurses (Habermas) verstanden werden.  
Fünf der sechs Aussagen wurden nach einer faktorenanalytischen Prüfung7 (er-
klärte kumulierte Varianz 74 %, Faktorladungen zwischen .83 und .92) und einem 
Reliabilitätstest (Cronbachs Alpha =.911) zu einem Index zusammengefasst.  
In den Index „Vertrauen“ 8 gingen folgende Statements ein: 
a) Unser Betriebsrat hält sich an Vereinbarungen. 
b) Unser Betriebsrat ist vertrauenswürdig. 
c) Unser Betriebsrat ist offen für die Anliegen, Wünsche und Vorschläge der Beleg-
schaft. 
d) Unser Betriebsrat bleibt bei Verhandlungen bei der Wahrheit. 
e) Alles in allem besteht ein gutes Verhältnis zwischen unserem Betriebsrat und der 
Belegschaft. 
Tab. 5:  Mittelwerte zu den einzelnen Statements „Vertrauen“ 
 
Vatron GmbH (n=79) 
Grobblech GmbH 
Angestellte 
(n=101) Arbeiter (n=86) 
Unser Betriebsrat hält sich an Vereinbarungen. 1,62 1,90 2,14 
Unser Betriebsrat ist vertrauenswürdig. 1,66 2,06 2,23 
Unser Betriebsrat ist offen für die Anliegen, Wünsche und 
Vorschläge der Belegschaft. 1,66 2,06 2,07 
Unser Betriebsrat bleibt bei Verhandlungen bei der Wahrheit. 1,87 2,29 2,27 
Alles in allem besteht ein gutes Verhältnis zwischen unserem 
Betriebsrat und der Belegschaft. 1,75 2,22 2,35 
Index „Vertrauen“ (Spannweite 5 bis 30) 1,70 2,08 2,18 
 
                                                          
6  Folgt man Bourdieu (1993: 165), so ist es letztlich überhaupt fraglich, ob ein Phänomen 
wie Vertrauen, das ganz in der Alltagspraxis wurzelt, überhaupt in seiner ursprünglichen 
Logik erfassbar ist, und ob man sich damit zufrieden geben muss, Vertrauen im Rahmen 
der wissenschaftlichen Logik zu beschreiben. Das heißt auch, dass möglicherweise die 
analytische Trennung in der Theorieentwicklung einen Grad erreicht hat, der in der empi-
rischen Praxis kaum erhebbar ist. Immerhin müsste die Feingliedrigkeit der Theorie in 
Indikatoren umgesetzt und beim bzw. vom Befragten auch erfasst werden. 
7  Faktorenanalyse: Hauptkomponentenanalyse, Varimax-Methode, Kaiserkriterium, paar-
weiser Fallausschluss. 
8  Die Aussage „Die Mitglieder unseres Betriebsrats sind auf ihre eigenen Vorteile bedacht“ 
blieb für den Index unberücksichtigt, um die erklärte Varianz der Faktorenanalyse von 65 
% auf 74 % und das Cronbachs Alpha von .864 auf .911 zu heben.  
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In Tabelle 5 sind die Mittelwerte zu den einzelnen Aussagen dargestellt. Generell ha-
ben die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der beiden Tochterbetriebe ein hohes Ver-
trauen in den Betriebsrat. Allerdings ist es bei den Arbeitern (Grobblech) doch gerin-
ger ausgeprägt. Grundsätzlich zeigen die Angestellten ein höheres Vertrauen als die 
Arbeiter, wobei die Angestellten der Fa. Grobblech hinter den Angestellten der 
Vatron GmbH liegen. Der Frage, ob dieser Befund eher durch das Beschäftigungs-
verhältnis oder eher durch eine stattgefundene „betriebliche Sozialisation“ erklärbar 
ist, werden wir später im Rahmen eines linearen Modells nachgehen.  
Die betriebliche Mitbestimmung ist in Österreich im Arbeitsverfassungsgesetz 
(ArbVG) geregelt und bedeutet die „Herbeiführung eines Interessenausgleichs zum 
Wohl der Arbeitnehmer und des Betriebes“ (§ 39 (1) ArbVG) durch gewählte Be-
triebsräte. In der hier vorliegenden Arbeit wurde zur Bewertung der innerbetrieblichen 
Mitbestimmung und deren Funktionen (z. B. Informationsfunktion) auf die Studie 
von Wilpert und Rayley (1983) zurückgegriffen.9 Folgende Statements wurden in der 
vorliegenden Studie formuliert: 
a) Die Beschäftigten wissen aufgrund der Arbeit des Betriebsrats mehr über das 
Bescheid, was im Unternehmen vor sich geht. 
b) Entscheidungen im Unternehmen werden leichter akzeptiert, weil der Betriebsrat 
beteiligt ist. 
c) Durch den Einfluss des Betriebsrats werden betriebliche Entscheidungen verbes-
sert. 
d) Die Interessen der Belegschaft werden durch die Arbeit des Betriebsrats besser 
vertreten. 
e) Durch den Betriebsrat hat die Belegschaft mehr Mitsprache bei Dingen, die hier 
im Betrieb vor sich gehen. 
f) Der Betriebsrat kann gegenüber der Geschäftsleitung viel durchsetzen bzw. viel 
erreichen. 
Die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen sollten zu jeder Aussage den Grad der Zustim-
mung angeben.10 Die Werte der sechs vorgegebenen Items laden mit einer erklärten 
Varianz von 70 % auf einem gemeinsamen Faktor11 (Faktorladungen zwischen .79 
und .87), und die Reliabilitätsanalyse ergab einen Alpha-Wert von 0,913. Aus den o. g. 
Statements (a – f) wurde die Index-Variable „Mitbestimmungsfunktionen“ (durch den 
Betriebsrat) gebildet. 
                                                          
9  Dabei wurden die verwendeten sechs Statements sprachlich leicht angepasst und die 4-
Punkte Kategorial-Skalen mit den Optionen „ja, auf jeden Fall“, „ja, vielleicht“, „ich glau-
be nicht“ und „ganz bestimmt nicht“ auf sechs Antwortmöglichkeiten von 1=„stimme 
stark zu“ bis 6=„stimme überhaupt nicht zu“ verändert. 
10  1=„stimme stark zu“ bis 6=„stimme überhaupt nicht zu“. 
11  Faktorenanalyse: Hauptkomponentenanalyse, Varimax-Methode, Kaiserkriterium, paar-
weiser Fallausschluss. 
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Tab. 6:  Mittelwerte zu den Statements „innerbetriebliche Mitbestimmung“ 
 
Vatron GmbH (n=79) 
Grobblech GmbH 
Angestellte 
(n=101) Arbeiter (n=86) 
Die Beschäftigten wissen aufgrund der Arbeit des Betriebsrats 
mehr über das Bescheid, was im Unternehmen vor sich geht. 2,80 4,09 3,19 
Entscheidungen im Unternehmen werden leichter akzeptiert, 
weil der Betriebsrat beteiligt ist. 2,41 3,28 2,81 
Durch den Einfluss des Betriebsrats werden betriebliche 
Entscheidungen verbessert. 2,13 3,19 2,65 
Die Interessen der Belegschaft werden durch die Arbeit des 
Betriebsrats besser vertreten. 1,81 2,60 2,52 
Durch den Betriebsrat hat die Belegschaft mehr Mitsprache bei 
Dingen, die hier im Betrieb vor sich gehen. 2,46 3,13 2,92 
Der Betriebsrat kann gegenüber der Geschäftsleitung viel 
durchsetzen bzw. viel erreichen. 2,13 3,31 2,90 
Index „Mitbestimmung“ (Spannweite 6 bis 36) 13,70 19,68 16,95 
 
Die Belegschaft der Vatron GmbH ist hoch signifikant stärker als die Arbeiter und 
Angestellten der Grobblech GmbH der Meinung, dass betriebliche Mitbestimmung in 
ihrem Unternehmen durch die Arbeit des Betriebsrats existiert (p0,001; Cramer 
V=0,299). 
4.3 Bivariate Ergebnisse 
Hinsichtlich der Betriebszugehörigkeit zu den beiden Unternehmen lassen sich über 
bivariate Korrelationen signifikante Unterschiede herausarbeiten (vgl. Tab. 7), welche 
grundsätzlich durch vier Hauptgründe erklärt werden können. Bei den beiden Unter-
nehmen findet sich trotz ihres Ursprungs in der verstaatlichten Industrie eine unter-
schiedliche Unternehmensgeschichte. Die Vatron GmbH wurde deutlich später ge-
gründet. Folglich wirkt sich dies bei den Mitarbeitern auf eine deutlich geringere Dau-
er der Betriebszugehörigkeit aus. Auch ist sie nicht unmittelbar aus dem Kerngeschäft 
der Voestalpine hervorgegangen. Die Grobblech GmbH hingegen hat ihre Anfänge 
im Stahlbereich, wodurch sich eine gewisse soziale Vererbung der Arbeitsplätze bzw. 
ein höherer Anteil an Vätern, welche ihrerseits schon in der Voestalpine gearbeitet 
haben, erklärt. Ein zweiter bedeutender Erklärungsgrund steht mit der Branche bzw. 
der Aufgabe des Unternehmens in Verbindung. Die Vatron GmbH ist im Dienstleis-
tungssektor, die Grobblech GmbH in der Produktion tätig, was direkte Auswirkungen 
auf das Anstellungsverhältnis und damit das Bildungsniveau hat. Der dritte Bereich 
umfasst die Unternehmenskultur, welche eine „Perspektive von einer gemeinsamen 
Erfahrungswelt und einem breit geteilten kollektiven Werte- und Orientierungsmus-
ter“ (Schreyögg 1998: 441) bestimmt und damit sicherlich die Mitarbeiterzufrieden-
heit, die innerbetrieblichen Mitbestimmungsmöglichkeiten und den Umgang mit An-
erkennung beeinflusst. Denkbar sind hier Wechselwirkungen zwischen dem Charakter 
der Führungspersonen und der Unternehmenskultur, wie sie von Kets de Vries und 
Miller (1986) beschrieben wurden. Viertens bestehen strukturelle und personelle Un-
terschiede in den Betriebsratsgremien. Örtlich ist der Betriebsrat der Vatron GmbH 
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unmittelbar in das Unternehmensgebäude integriert, während das Büro bei der Grob-
blech GmbH doch deutlich abgelegen positioniert ist. Damit ergeben sich auch unter-
schiedliche Gelegenheiten für einen persönlichen Kontakt (z. B. Gespräche in der 
Pause, Durchgehen durch den Betrieb etc.).  
Tab. 7:  Bivariate Korrelationen zwischen Unternehmen und ausgewählten Variablen 








Alter -0,07 0,296 
Geschlecht 0,07 0,276 
Anstellungsverhältnis 0,45 0,000 
Dauer der Betriebszugehörigkeit -0,27 0,001 
Bildungsniveau 0,26 0,001 
Beschäftigung des Vaters in der Voestalpine 0,19 0,001 
Be
trie
b Zufriedenheit mit Arbeitssituation 0,11 0,084 










Innerbetriebliche Mitbestimmung  -0,30 0,000 
Zufriedenheit mit Betriebsrat -0,24 0,001 
Interesse an Betriebsratsarbeit -0,24 0,001 
Informationsfluß Belegschaft – Betriebsrat -0,16 0,001 
Informationsfluß Betriebsrat – Belegschaft -0,16 0,001 
Face-to-face Kontakt zum BR-Vorsitzenden -0,25 0,001 
Face-to-face Kontakt zu BR-Mitgliedern -0,11 0,110 
Fachliche Kompetenz der BR-Mitglieder 0,09 0,171 
Nutznießer der BR-Arbeit: Belegschaft versus Geschäftsleitung 0,32 0,000 
 
Der Einfluss des Unternehmens auf das Vertrauen in den Betriebsrat ist für unser 
Thema von besonderem Interesse. Auch hier korrelieren die Werte nennenswert (vgl. 
Tab. 8). 
Tab. 8:  Korrelation zwischen Unternehmen und Vertrauen 
Variable Koeffizient p-Wert 
Vertrauen -0,21 0,001 
 
In einer weiteren Analyse werden wir nun versuchen, diesen Unternehmenseinfluss 
auf das Vertrauen in den Betriebsrat durch weitere Variablen zu erklären.  
4.4  Multivariate Analyse zum Vertrauen in den Betriebsrat 
Bei einer linearen Regression (vgl. Tab. 9), in der soziodemografische Merkmale, be-
triebliche Aspekte und betriebsratsspezifische Variablen hinsichtlich ihres Einflusses 
auf das dem Betriebsrat entgegengebrachte Vertrauen berücksichtigt wurden und in 
der Folge über 65 % der Varianz erklärt werden können, ergeben sich insbesondere 
für das Anstellungsverhältnis (Arbeiter/Angestellter), das Beschäftigungsverhältnis des 
Vaters in der Voestalpine, die innerbetriebliche Mitbestimmung, die Zufriedenheit mit 
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dem Betriebsrat, dem Informationsfluss seitens der Belegschaft zum Betriebsrat und 
dem persönlichen Kontakt mit dem Betriebsratsvorsitzenden signifikante Zusammen-
hänge. Auch blieb trotz der Hereinnahme der angeführten Variablen der Einfluss des 
Betriebes signifikant.  
Tab. 9:  Ergebnisse aus der multivariaten Analyse (lineare Regression) für Vertrauen 
in den Betriebsrat 










Anstellungsverhältnis  -0,14* 
Dauer der Betriebszugehörigkeit -0,03 
Bildungsniveau 0,06 
Beschäftigung des Vaters in der Voest   -0,12** 
Be
trie
b Zufriedenheit mit Arbeitssituation 0,01 










Innerbetriebliche Mitbestimmung     0,32*** 
Zufriedenheit mit Betriebsrat    0,37*** 
Interesse an Betriebsratsarbeit 0,04 
Informationsfluss Belegschaft zum Betriebsrat  0,16* 
Informationsfluss Betriebsrat zur Belegschaft -0,10 
Face-to-face Kontakt zum BR-Vorsitzenden  0,13* 
Face-to-face Kontakt zu BR-Mitgliedern 0,01 
Fachliche Kompetenz der BR-Mitglieder 0,06 
Nutznießer der BR-Arbeit: Belegschaft versus Geschäftsleitung -0,06 
Unternehmenszugehörigkeit  0,12* 
 
5. Diskussion der empirischen Ergebnisse 
Bei der von Coleman dargestellten Vertrauensvergabe braucht es als wesentliche Vo-
raussetzung einen ähnlichen Wissens- und Erfahrungshintergrund der Beteiligten 
bezüglich der Tauschregeln. Nur so können die Handlungen entsprechend interpre-
tiert und aufeinander ausgerichtet werden. Angestellte und Arbeiter werden sich auf-
grund der unterschiedlichen betrieblichen Sozialisationseinflüsse und Tätigkeitsberei-
che in ihren Wahrnehmungs-, Denk- und Handlungsschemata unterscheiden (Bour-
dieu 1993). Die Mitglieder des Betriebsrats stehen, selbst wenn sie zum Teil dem Ar-
beitermilieu entstammen, hinsichtlich ihrer Weltsicht den Angestellten nahe. Auch die 
„Spielregeln“, mit denen die sozialpolitischen Errungenschaften ausverhandelt wer-
den, zeigen eher eine Nähe zum Feld der Angestellten als zu dem der Arbeiter (z. B. 
Bourdieu 1993; Renn et al. 2007). Also das, was der Betriebsrat mit der Geschäftslei-
tung vereinbart, wird in seinen Handlungsweisen von den Angestellten besser ver-
standen als von den Arbeitern. Folglich werden Aushandlungsergebnisse anders inter-
pretiert, die Bilanz von Gewinn und Verlust im Sinne von Coleman und damit das 
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vergebene Vertrauen unterschiedlich ausfallen. Diese theoretischen Überlegungen 
bestätigen sich im signifikanten Einfluss des Arbeitsverhältnisses auf das Vertrauen.  
Der Befund, dass das Ausbildungsniveau keinen signifikanten Einfluss auf das 
Vertrauen hat, verdeutlicht die Wirkung der betrieblichen Sozialisation zusätzlich. 
Zwar prädestiniert eine Ausbildung für ein bestimmtes Anstellungsverhältnis, die 
konkreten Denk-, Wahrnehmungs- und Handlungsschemata eignet man sich aber 
durch betriebliche Alltagserfahrungen an.  
Wirksam zeigt sich auch ein Beschäftigungsverhältnis des Vaters in der Voestal-
pine. Vertrauen ist damit keine Frage einer kurzfristigen Perspektive, sondern wirkt 
über Generationen. Möglicherweise findet so die im Theorieteil beschriebene zeitliche 
Asymmetrie von manchen Tauschbeziehungen verspätet ihren Ausgleich. Die Turbu-
lenzen im Rahmen der Privatisierung der seinerzeit verstaatlichten Voestalpine mit der 
hohen Freisetzung von Arbeitskräften brachten den Betriebsrat in Bedrängnis. Unzäh-
lige Arbeiter wurden in ihren Hoffnungen, den Arbeitsplatz behalten zu können, ent-
täuscht. Dieser Vertrauensverlust wurde offensichtlich der Nachfolgegeneration ver-
mittelt.  
Rein rechtlich wird der Betriebsrat über Wahlen legitimiert. Für die Wähler ist da-
rin auch ein Moment der „Generalabrechnung“ enthalten. Auf der großen politischen 
Bühne kann diese regelmäßige Rückbindung zur Aufrechterhaltung der politischen 
Aktivität sicherlich genügen, handelt es sich dabei um einen relativ autonomen Mikro-
kosmos innerhalb der Gesellschaft (Bourdieu 2001: 41). Politiker agieren in einem 
Feld, in dem sich nur sie als kompetent präsentieren und in dem nur sie um ihr „feld-
spezifisches“ Kapital kämpfen. Der politische Raum verselbstständigt sich, entwickelt 
eine eigene Logik (ebd.: 47). Der Betriebsrat ist allerdings viel stärker an die betriebli-
che Alltagswelt rückgebunden und tritt nach der Wahl in keine tragfähige politische 
Community ein. Er hat sich auch im soziopolitischen Alltag ständig an seine Wähler 
rückzubinden – auch dann, wenn die Legitimation nach der Wahl für viele Jahre gesi-
chert erscheint. Im politischen Feld erfolgen nach der Wahl die Tauschbeziehungen 
im politischen Feld (Bourdieu) bzw. in einer eigenen politischen Arena (Renn 2007) 
unter Politikern. In Bezug auf Betriebsräte bleibt der Hauptaspekt in den Beziehungen 
zwischen Betriebsratsmitglied und Mitarbeiter verhaftet. Als zwei dieser „Tauschleis-
tungen“ können die innerbetriebliche Mitbestimmung (über den Betriebsrat) und die 
Zufriedenheit mit dem Betriebsrat interpretiert werden. Dabei spiegelt sich der Um-
satz dieser Leistungen auch in den empirischen Daten wider. Sowohl eine hohe wahr-
genommene innerbetriebliche Mitbestimmung (als Leistung des Betriebsrats) als auch 
eine hohe Zufriedenheit mit dem Betriebsrat (als laufende Alltagslegitimation für den 
Betriebsrat) führen zu einer höheren Vertrauensleistung seitens der Belegschaft ge-
genüber dem Betriebsrat. Machtverhältnisse und Vertrauensbeziehungen können sich 
wechselseitig durchdringen, reproduzieren und stabilisieren, insbesondere dann, wenn 
sie auch mit Erfolg gekrönt sind (Loose/Sydow 1994: 175).  
Das Bild, das die Interaktionspartner voneinander haben, geht in den Aushand-
lungsprozess ein (vgl. z. B. Symbolischer Interaktionismus). Die Definition und die 
Sichtweisen der eigenen Rolle und die des Anderen sind dabei wesentlich. Vorausge-
setzt, der Beziehung wird nicht von vornherein Unredlichkeit unterstellt, hat die ge-
genseitige Kenntnis der Rollenerwartungen, Ziele und Wünsche vertrauensbildenden 
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Charakter. Hinsichtlich des Informationsflusses wurde einerseits abgefragt, inwieweit 
die Belegschaft Kenntnis über die Aktivitäten des Betriebsrats hat, andererseits inwie-
weit die Belegschaft glaubt, dass der Betriebsrat ihre Wünsche und Anliegen kennt. 
Der erste Aspekt zeigt im Gegensatz zum zweiten keinen signifikanten Einfluss auf 
das dem Betriebsrat entgegengebrachte Vertrauen auf. Glaubt sich die Belegschaft also 
vom Betriebsrat verstanden – unabhängig davon ob diese die Aktivitäten des Betriebs-
rats konkret kennt –, erhöht dies das Vertrauen. Tauschtheoretisch im Sinne von Co-
leman ist dies verständlich. Meint man, die Interessenvertretung kenne die eigenen 
Anliegen und Bedürfnisse, so kann man zumindest tendenziell mit einer entsprechen-
den Wirkung rechnen; unabhängig davon, ob man konkret weiß, wie der Betriebsrat 
dies bewerkstelligen wird. Oder mit anderen Worten, kennt der Betriebsrat die Wün-
sche und Anliegen der Belegschaft, so wird der mögliche Gewinn durch den Treuhän-
der (=Betriebsrat) wahrscheinlicher in die von der Belegschaft gewünschte Richtung 
gehen, als wenn der Treuhänder die Wünsche nicht kennt. Die Kenntnis darüber, wie 
der Treuhänder die Wünsche umsetzen will, also welche Strategien er dabei anwendet, 
haben darauf wenig Einfluss, da sich dies in einer für die Belegschaft ohnehin eher 
wenig bekannten Sphäre abspielt.  
Es ist selbstredend, dass in sozialen Tauschbeziehungen dem sozialen Kontakt 
und damit der persönlichen Begegnung der Teilnehmer zentrale Bedeutung zukommt. 
Zumindest für den Betriebsratsvorsitzenden lässt sich dies empirisch auch bestätigen. 
Dass der „face-to-face-Kontakt“ mit den „gewöhnlichen“ Betriebsratsmitgliedern kein 
signifikantes Ergebnis zeigt, verwundert nur auf den ersten Blick. Es ist der Betriebs-
ratsvorsitzende, welcher primär die Ergebnisse und damit den Gewinn für die Beleg-
schaft aushandelt. Offenbar wird seine Position als „Frontman“ deutlich wahrge-
nommen.  
Das Unternehmen bzw. der Betrieb nimmt in mehrfacher Hinsicht auf die Wahr-
nehmung der Betriebsratsarbeit Einfluss. Namentlich konnten hier a) die Unterneh-
mensgeschichte, b) die Branche bzw. Aufgabe des Unternehmens, c) die Unterneh-
menskultur und d) betriebsspezifische Gegebenheiten seitens der Betriebsratsgremien 
ausfindig gemacht werden.  
Der signifikante Einfluss des Unternehmens auf das Vertrauen in den Betriebsrat 
lässt sich zum Teil über andere Variablen erklären. So beeinflusst die betriebliche So-
zialisation des Individuums, eine generationsübergreifende betriebliche Sozialisation, 
der Glaube, inwieweit der Betriebsrat die Bedürfnisse der Belegschaft kennt, der Kon-
takt mit dem Betriebsratsvorsitzenden als zentraler Treuhänder und insbesondere der 
wahrgenommene Grad der innerbetrieblichen Mitbestimmung über den Betriebsrat 
sowie die Zufriedenheit mit der Betriebsratsarbeit selbst das entgegengebrachte Ver-
trauen.  
Die innerbetriebliche Mitbestimmung und die Zufriedenheit mit dem Betriebsrat 
können als Leistung und Gegenleistung einer Tauschbeziehung interpretiert werden, 
die die Vertrauensvergabe bestimmen. Ein Angestelltenverhältnis unterstützt dabei 
eine vorteilhafte Interpretationsleistung zu Gunsten des Betriebsrats. Negative Erfah-
rungen der Elterngeneration mit dem Betriebsrat können für die Belegschaft mögliche 
Leistungsverluste stärker ins Bewusstsein bringen. Vertrauen ist damit kein „Kurzzeit-
phänomen“, sondern wird über Jahre und möglicherweise über Generationen aufge-
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baut. Und, nur wenn die Belegschaft davon ausgehen kann, dass der Betriebsrat die 
Bedürfnisse der Belegschaft kennt, kann sie auch auf die gewünschten Gewinne hof-
fen.  
Für die Betriebsratsarbeit selbst ergeben sich damit (zumindest für die Fallbei-
spiele) mehrere Konsequenzen. Keinesfalls wird die betriebliche Interessenvertretung 
durch die geänderten ökonomischen Rahmenbedingungen obsolet, vielmehr tritt der 
Aspekt der Mitbestimmung stärker in den Vordergrund. War die herkömmliche Be-
ziehung eher auf eine Art Abhängigkeit der Belegschaft vom Betriebsrat gegründet, so 
wandelt sie sich zum eher gleichberechtigten Vertrauensverhältnis. Dieses Vertrauen 
muss über Jahre aufgebaut werden. Dazu soll zum einen vermittelt werden, dass der 
Betriebsrat die Bedürfnisse der Belegschaft kennt. Zum anderen muss sich der Be-
triebsrat bewusst sein, dass bei der Vermittlung der erbrachten Leistungen „Feldgren-
zen“ überwunden werden müssen – eine Wirkung, die insbesondere zwischen Arbei-
terschaft und Betriebsrat zum Tragen kommt.  
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